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Praambel

,Gleichstellung® ist ein veraltet anmutender und sperriger Begriff. In seiner Bedeutung aber
benennt er einen hohen gesellschaftlichen Anspruch, der weit davon entfernt ist, eingelést zu
sein. Gleichstellung bedeutet in steter, hier hochschulpolitischer Arbeit mit weitblickenden Kon-
zeptionen und tagtaglicher Kleinstarbeit gleichstellungsrelevante Aspekte aufzurufen und sie
immer wieder neu demokratisch und perspektivenreich zu verhandeln: in bilateralen Gespra-
chen ebenso wie in Gremien, in Lehre und Forschung oder in Padagogik und Vermittlung. lhre
(hochschul-)politische Relevanz gewinnt Gleichstellung aus der Erkenntnis, dass individuelle
Lebensumstande sowie gesellschaftlich verfestigte Wahrnehmungsmuster die berufliche Ent-
faltung, insbesondere von Frauen®, strukturell behindern. Gleichstellung ist daher eine gesamt-
gesellschaftliche Aufgabe: Mit ihren Ansatzen und Malinahmen tragt sie dazu bei, allen Mitglie-
dern einer Gesellschaft, unabhangig von Geschlecht, Herkunft oder Ethnie, ein emanzipiertes
und chancengerechtes Berufsleben zu ermoéglichen.

Universitaten und Hochschulen, tragen hier eine besondere Verantwortung. lhre Auf-
gabe liegt darin, junge Menschen auf Zuklnftiges vorzubereiten, potenzielle Arbeitskontexte
und innovative Berufsfelder zu antizipieren und den Studierenden — neben der Entwicklung
ihrer fachlichen Kompetenzen — Erprobungsraume fur Flexibilitdt und Handlungsfahigkeit an-
zubieten, so dass sie fur berufliche, private und soziale Herausforderungen gestarkt aus dem
Studium hervorgehen. Hierzu gehdrt ein auf allen Ebenen gelebtes und gewdrdigtes kritisches
Denken, das auch unbewusste Vorannahmen und strukturelle Benachteiligungen benennt und
ihnen gezielt entgegenwirkt.

Uber die hochschulpolitische Bedeutung hinaus, hat Gleichstellung an einer Hochschule fiir
Musik und Theater eine gewichtige fachliche Aufgabe. Der Diskurs um Geschlechterrollen und
-konstrukte ist historisch in Musik und Theater tief verankert und wird nach wie vor lebendig
und kritisch gefuhrt. Hierzu gehért das Spiel mit Rollenbildern, Stimmen und Geschlechtsiden-
titaten, das die Bereiche von Musik, Theater und Oper bis hin zu zeitgendssischen performa-
tiven Praktiken pragt. Zudem umfasst das Konzert- und Studienrepertoire, der zurecht viel
diskutierte ,Kanon der klassischen Musik®, bis heute nahezu ausschlieR3lich Werke mannlicher
Komponisten, von Johann Sebastian Bach, Giber Ludwig van Beethoven, Robert Schumann,
Franz Liszt, Johannes Brahms und Richard Wagner, bis hin zu Arnold Schénberg, Igor
Strawinsky oder Karlheinz Stockhausen. Die eklatanten Asymmetrien im Repertoire eines
Musikstudiums sind Uber Jahrhunderte gewachsen und haben sich seit dem 19. Jahrhundert
verfestigt. Eine weitergehende Erforschung von Komponistinnen, die kilinstlerisch-wissen-
schaftliche Auseinandersetzung mit ihren Werken sowie deren Auffihrung bleibt ein Studien-
desiderat, auch wenn in den letzten Jahren wesentliche Fortschritte erzielt wurden. Ge-
schlechtsspezifische Aspekte spielen zudem in nahezu allen Studiengangen der HfMT eine
zentrale Rolle, so beispielsweise in der Musiktherapie. Wie in der Medizin und Psychotherapie,
zeigt sich auch in der musiktherapeutischen Versorgung, dass Krankheitsbilder je nach Ge-
schlecht unterschiedliche Merkmale aufweisen, und dass diagnostische Verfahren wie auch
Behandlungsansatze entsprechend angepasst werden mussen.

Die HfMT Hamburg verfolgt daher einen Ansatz, der weit Uiber die unmittelbare hochschul-
politische Gleichstellungsarbeit hinausgeht. Sie méchte — auch jenseits einer Bewerbung um
das Professorinnenprogramm — eine ,gleichstellungsstarke Hochschule® sein und Gleich-
stellung in den Bereichen Musik und Theater nicht nur quantitativ, sondern qualitativ und
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nachhaltig weiterentwickeln. Kiinstlerische Praxis, wissenschaftliche Reflexion und hochschul-
politische Gleichstellung sollen Hand in Hand gehen, um gesellschaftliche Vorstellungen von
Geschlecht historisch-systematisch produktiv zu thematisieren und systemisch nachhaltig zu
verandern. Dies geschieht aus der Uberzeugung, dass fiir einen tatsachlichen Kulturwandel
ein entschiedener Umgang mit Gleichstellung, die Weiterentwicklung der Gender Studies und
die fachgebundene Verankerung entsprechender Erkenntnisse unabdingbar sind. Damit
verbindet sich die Hoffnung, dass Angehdrige, Mitglieder und Absolvent:.innen weit Uber die
Hochschule hinaus zukunftsweisend wirksam werden: Sie verandern langfristig Publikum, Per-
sonal und Programme der Kulturinstitutionen ebenso, wie private Beziehungen, familiare
Rollenbilder und gesellschaftliche Vorstellungen von Geschlecht. Gleichstellung wird besten-
falls zu einem integralen Bestandteil einer vielfaltigen, offenen und zukunftsfahigen Kultur-
praxis — im beruflichen wie im personlichen Leben.

Mit ihrer Bewerbung fiir das Professorinnenprogramm 2030 verfolgt die HfMT Hamburg sechs
spezifische Ziele, die aus einer Starken-/Schwachenanalyse abgeleitet und dem Gbergeord-
neten Ziel einer langfristigen Wirksamkeit Rechnung tragen. Sie wurden im Rahmen eines
breit angelegten Beteiligungsverfahrens entwickelt. Ziele und Mallnahmen wurden gemein-
sam mit Prasidium, Studiendekanatsraten sowie in Gesprachen mit Studiendekan:innen,
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten und dem Qualitditsmanagement erarbeitet und im
Erweiterten Prasidium sowie im Senat mehrfach vorgestellt und diskutiert. Gleichstellung in
einem weit gefassten Verstandnis ist praktizierte Hochschulentwicklung auf verschiedenen
Ebenen, die die Hochschule, ihre Aufienwirkung und auch das gesellschaftliche und soziale
Miteinander nachhaltig pragt. Die positive Erfahrung von inhaltlicher und struktureller Selbst-
wirksamkeit macht idealerweise alle Mitglieder und Angehdrigen der Hochschule zu sozial
verantwortungsvoll Handelnden und belebt auf diese Weise das Leitmotiv der HMT Hamburg:
,Klnstlerische Exzellenz in gesellschaftlicher Verantwortung®.

1 Die Hochschule fur Musik und Theater

Profil und Struktur

Die HfMT Hamburg versteht es als ihren Auftrag, kiinstlerische, padagogische und therapeu-
tische Praxis sowie Forschung und Lehre mit gesellschaftlichen Fragen zu verknipfen. Gleich-
stellung ist dabei ein zentrales Anliegen, das von der aktuellen Hochschulleitung ausdricklich
unterstitzt und eingefordert wird. Derzeit sind 1361 Studierende in 37 akkreditierten Studien-
gangen eingeschrieben, darunter Instrumentalmusik, Gesang, Schauspiel, Regie, Komposi-
tion, Dirigieren, Kirchenmusik, Jazz, Multimedia Composition, Musiktheorie, Musiktherapie
sowie Kultur- und Medienmanagement. Padagogische Studiengange wie Schulmusik, Lehr-
amt Theater, Elementare Musikpadagogik und Instrumentalpadagogik erganzen das Studien-
angebot. Hinzu kommen facheribergreifende Lehrformate (z. B. in Musikwissenschaft und
Musiktheorie) sowie mehrere berufsbegleitende Programme. Das ligeti zentrum, derzeit noch
drittmittelfinanziert, verknlpft kiinstlerisch-wissenschaftliche Perspektiven mit MINT-Themen,
etwa im Graduiertenkolleg ARTILACS (,Artistic Intelligence in Latent Creative Spaces®).
Maglich sind zudem Promotionen zum Dr. phil. und Dr. sc. mus.

Verglichen mit Universitaten ist die HfMT Hamburg mit 120 Professuren ingesamt, davon
56 Vollzeitprofessuren, eine kleine Hochschule. Prasidium, Erweitertes Prasidium, Hochschul-
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senat, Studiendekanate und Fachgruppen bilden die Grundlage flir akademische Entwicklung.
Zusatzlich gibt es einen extern besetzten Hochschulrat (§ 84 HmbHG). Auf dezentraler Ebene
ist die HfMT in sechs Studiendekanate untergliedert:

e SD I: Kunstlerische Instrumentalstudiengange

e SD II: Theaterakademie

o SD lll: Padagogische, therapeutische und wissenschaftliche Studiengange
e SD IV: Komposition, Musiktheorie, Dirigieren, Jazz, ligeti zentrum

e SD V: Institut fir Kultur- und Medienmanagement (KMM)

e SD XII: Studium generale

Seit dem Amtsantritt von Prof. Dr. Jan Philipp Sprick als Prasident im Oktober 2022 wurde die
Gleichstellungsarbeit in enger Zusammenarbeit mit dem Kanzler der Hochschule, Dr. Henning
Jeske, intensiviert. So wurde u. a. das Amt einer Vizeprasidentin fir ,Diversity, Gesellschaft-
liche Verantwortung, Rechts- und Gremienangelegenheiten® geschaffen, das seit Januar 2023
von der Juristin Dr. Biling Ercan-Catanzaro ausgeubt wird. Als zentrale Gleichstellungs-
beauftragte fungieren Dr. Silke Wenzel (Musikwissenschaft) und Prof. Karin Holzwarth (Musik-
therapie). Sie sind der Grundordnung gemaR Teil des Erweiterten Prasidiums und mit jeweils
zwei Funktionsstunden entlastet. Pro Studiendekanat begleiten in der Regel zwei dezentrale
Gleichstellungsbeauftragte die Berufungs- und Einstellungsverfahren; die Entlastung pro
Dekanat wurde von 2,25 SWS (2018) auf derzeit 3 SWS erhoht. Die frihere halbe Refe-
rentiinnenstelle wurde 2022 von TV-L 9 auf TV-L 13 hochgruppiert und 2024 zur unbefristeten
Vollzeitstelle ,Referentin fir Gleichstellung und Diversity Management® ausgebaut. Die
Besetzung erfolgte zum Januar 2025 durch Laura Louise Brunner. Die Hochschulleitung stellt
der Gleichstellung dariiber hinaus ein Jahresbudget von 14.500,- Euro zur Verfiigung.

Die Gleichstellungsbeauftragten sind hochschulintern Gber die monatlich tagende Kon-
ferenz der Gleichstellungsbeauftragten (KoGl) verbunden, die als strategisches Gremium fun-
giert; der AStA ist mit einem Mitglied vertreten. Die HfMT Hamburg ist seit Beginn ihres gleich-
stellungspolitischen Engagements in der Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten
(LaKoG) sowie in der Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Hoch-
schulen (BuKoF) vertreten. Die Gleichstellungsarbeit der HfMT Hamburg stitzt sich auf zen-
trale hochschulinterne Dokumente:

o Die Frauenférderrichtlinie (2005) definiert Gleichstellungsregularien in Studium, Lehre und
Forschung.

o Das Gleichstellungszukunftskonzept (2018-2022) benennt zahlreiche MaRnahmen, mit denen
Gleichstellung an der HfMT vorangebracht wird.

o Die Antidiskriminierungsrichtlinie (2015/2022/2023) regelt das Beratungs- und Beschwerde-
management bei Diskriminierung.

o Der Verhaltenskodex (2019/2023) starkt ein respektvolles, diskriminierungssensibles Mit-
einander.

o Das Diversity-Management-Konzept (2024) analysiert Strukturen, benennt Handlungsfelder
und formuliert MaRnahmen zur sozialen und kulturellen Offnung, inklusive gleichstellungs-
relevanter Aspekte.

o Die Selbstverpflichtung zur Prévention von Machtmissbrauch im Unterricht (2024), die auf
dem Positionspapier sowie den Handlungsempfehlungen der RKM zum Umgang mit Macht-
missbrauch an Musikhochschulen basiert, verpflichtet die HIMT Hamburg, verbindliche
Praventionsmalnahmen umzusetzen und Schutzstrukturen zu etablieren.



o Die Selbstverpflichtung der HRK-Mitgliederversammlung ,Auf dem Weg zu mehr
Geschlechtergerechtigkeit bei Berufungen®, der die HfMT im Juli 2025 beigetreten ist, legt
einen wesentlichen Grundstein fur das vorliegende Gleichstellungskonzept fiur Paritat.

o Die Antidiskriminierungsstrategie (2025), die u.a. praventive Sensibilisierungsmaflinahmen
festsetzt.

e Den Leitfaden zu geschlechtersensibler und inklusiver Sprache.

Die Dokumente sind &ffentlich einsehbar.! Inre Sichtbarkeit unterstreicht den institutionellen
Anspruch auf Fairness, Verantwortung und Pravention gegentber Studierenden und Mitarbei-
tenden. Einen erweiterten rechtlichen Rahmen bietet das im Februar 2025 von der Hamburgi-
schen Birgerschaft verabschiedete Gesetz zur Stédrkung der Gleichstellung an Hamburger
Hochschulen. Es schafft zusatzliche Handlungssicherheit und Entwicklungsspielraume fur die
Gleichstellungsarbeit an der HfMT Hamburg.

In das vorliegende Konzept eingebunden ist auch die Stabsstelle Qualitditsmanagement. Im
Jahr 2012 begrindet, umfasst sie heute drei Mitarbeiterinnen (2 Vollzeitaquivalente). Mit
Akkreditierungen, Evaluationen und Befragungen ist sie zu einem zentralen Instrument der
Qualitatsentwicklung und -steuerung der HfMT Hamburg geworden. Im Rahmen des
Gleichstellungskonzepts fir Paritat soll Gleichstellung auch in diesem Bereich gezielt und
umfassend verankert werden.

Teilnahme am Professorinnenprogramm (PP I-111)

Die HfMT Hamburg hat erfolgreich an den ersten beiden Runden des Professorinnenpro-
gramms teilgenommen:

Professorinnenprogramm | (ab 2008): Das 2009 eingereichte Gleichstellungskonzept wurde
positiv begutachtet. Geférdert wurden zwei W3-Professuren flur Klavier (Berufung Oktober
2009) und Gesang (Berufung Oktober 2010). Die Finanzierung erfolgte anteilig durch die
Hamburger Behérde fir Wissenschaft, Forschung und Gleichstellung (damals BWFGB, heute
BWFG). Mit den freiwerdenden Mitteln wurden u.a. gleichstellungsférdernde Malinahmen wie
flexible Kinderbetreuung und die Férderung von Genderforschung umgesetzt.

Professorinnenprogramm Il (ab 2013): Auch die Umsetzungsdokumentation wurde positiv
bewertet. Die Hochschule erhielt Fordermittel flr eine W2-Vorgriffsprofessur (,Historische
Musikwissenschaft mit Schwerpunkt Frauen- und Geschlechterforschung®). Damit konnte das
Themenfeld Genderforschung weiter strukturell gestarkt werden.

Professorinnenprogramm Il (ab 2018): Das 2018 eingereichte Gleichstellungszukunfts-
konzept wurde abgelehnt. Kritisiert wurden u. a. unzureichende Zielkonkretisierungen und das
Fehlen eines integrierten Qualitdtsmanagements.

Besonderheiten klnstlerischer und wissenschaftlicher Professuren

An kunstlerisch-wissenschaftlichen Hochschulen stellt die Férderung von Frauen® auf allen
Qualifikationsstufen eine besondere Herausforderung dar: Der klassische Karriereweg Uber
Promotion bzw. Qualifikationsstellen, Juniorprofessuren und Habilitation ist selbst bei den
wissenschaftlichen Professuren an der HfMT — etwa in Kultur- und Medienmanagement oder

1 Vgl. hierzu www.hfmt-hamburg.de/hochschule/ueber-uns/diversity-und-gleichstellung (Stand: 24.08.2025).



Musiktherapie — nicht zwingend vorausgesetzt; nur in der Musikwissenschaft gelten Promotion
und Habilitation bzw. habilitationsadaquate Leistungen als Voraussetzung fir eine Berufung.

Fur kinstlerische Professuren gelten laut § 15 Abs.5 HmbHG ein abgeschlossenes
Hochschulstudium im ausgeschriebenen oder einem vergleichbaren Fach, die besondere Eig-
nung fur die Lehre sowie herausragende kinstlerische Leistungen als konstitutive Voraus-
setzungen. Darlber hinaus wurden in Ausschreibungen der letzten Jahre u. a. folgende Quali-
fikationen als wiinschenswert genannt: langjahrige international profilierte kinstlerische
Tatigkeit, eigenstandiges kunstlerisch-didaktisches Profil, hohe Lehrkompetenz, Erfahrung in
der Selbstverwaltung sowie — zunehmend — Diversitatssensibilitat. Flir musikpadagogische
Professuren sind haufig mehrjahrige schulische Berufserfahrungen Voraussetzung. Profes-
suren im Bereich Kultur- und Medienmanagement erfordern ein anerkanntes berufliches Wir-
ken in relevanten Einrichtungen. Kiinstlerische, padagogische sowie Teile der wissenschaft-
lichen Professuren werden demnach aus einer anerkannten Berufspraxis heraus besetzt,
beispielsweise als Solistin, Komponistin, Schauspielerin, Regisseurin, Orchestermusikerin,
Kirchenmusikerin, Musikpadagogin, klinische Musiktherapeutin oder Chefredakteurin. Wah-
rend an Universitaten eine akademische Laufbahn stringent vorgezeichnet ist, bedeutet die
Berufung auf eine Professur an kinstlerischen Hochschulen in den meisten Fallen einen Be-
rufswechsel oder mindestens einen Wechsel im Schwerpunkt der beruflichen Tatigkeit.

Die strukturelle Ausgangslage hat direkte Auswirkungen auf die Gleichstellungsstrate-
gie der HFMT Hamburg. Bei der Ausschreibung einer Professur fur Trompete kann beispiels-
weise eine mehrjahrige Orchestererfahrung verlangt werden. Aufgrund des geringen Frauen-
anteils im Bereich Trompete in deutschen Berufsorchestern beschrankt dieses eine Kriterium
den Kreis qualifizierter Bewerberinnen auf etwa 4%.2 Solche externen Geschlechterverhalt-
nisse mussen bei der Konzeption geeigneter Férdermallnahmen berilcksichtigt werden. Die
HfMT Hamburg ist Abbild einer kinstlerisch-gesellschaftlichen Realitat, von der sie gepragt
wird und die sie zugleich zukunftsweisend verandern will.

2 Starken-/Schwachenanalyse

Berufungsmanagement

Die HfMT Hamburg hat insbesondere seit der Neuaufstellung des Prasidiums im Jahr 2022
zahlreiche MalRnahmen ergriffen, um die Berufung von Frauen auf Professuren zu starken.
Gestitzt durch die Leitungsebene und unter Mitwirkung der Berufungsausschisse und der
Prasidialverwaltung wirkten zentrale und dezentrale Gleichstellungsbeauftragte darauf hin,
dass institutionelle Richtlinien — wie die paritatische Einladungsliste und die Vorgabe, min-
destens eine Frau auf Berufungslisten zu fiihren, — (wieder) konsequent umgesetzt werden.
Aus diesem Prozess ging im Sommersemester 2025 die Neufassung der Berufungsordnung
hervor. Diese integriert sowohl das neue Gesetz zur Starkung der Gleichstellung an Hambur-
ger Hochschulen als auch die bestehende Frauenférderrichtlinie der HIMT Hamburg. Die neue
Ordnung wurde im Erweiterten Prasidium umfassend beraten und am 9. Juli 2025 vom Senat
beschlossen. Sie regelt u. a.:

2 Vgl. Musikinformationszentrum [MIZ]: Frauen in Berufsorchestern nach Instrumentengruppen, Stand 2022
(online verfugbar unter: https://miz.org/de/statistiken/geschlechterverteilung-in-deutschen-berufsorchestern,
Stand: 27.08.2025).



¢ die Verpflichtung zu angemessenem Scouting,

o die paritdtische Einladungsliste als Regelfall,

e das Erfordernis, mindestens eine Frau auf die Berufungsliste zu setzen,

* die Beriicksichtigung der Geschlechterparitat im Berufungsausschuss, insbesondere auf profes-
soraler Ebene,

¢ ein mogliches Votum der Gleichstellungsbeauftragten gema HmbHG § 87 Abs. 5, sowie

o die Mdglichkeit eines Minderheitenvotums fiir studentische und Mittelbauvertretungen.

Zudem werden Gleichstellungsbeauftragte in allen Ausschreibungen fir Professuren als
Ansprechpersonen genannt, um frihzeitig Zuganglichkeit und Sichtbarkeit fur gleichstellungs-
bezogene Anliegen zu schaffen. Ein erganzender Berufungsleitfaden, der Gleichstellungs-
regularien in einer eigenen Spalte sichtbar macht, ist eine MalRnahme des vorliegenden
Gleichstellungskonzepts fiir Paritét.

Hochschulpolitische Entwicklungen und Status Quo in Zahlen

Der folgende Abschnitt gibt einen Uberblick tiber Datenstande zu Studierenden, Mitarbeiten-
den und Professuren im Zeitverlauf von 2012 bis heute und zeigt auf, an welchen Stellen sich
struktureller Handlungsbedarf abzeichnet. Die vorliegenden Zahlen wurden im Zuge der An-
tragstellung systematisch gebindelt und bilden eine solide Ausgangsbasis fir den Aufbau ei-
nes dauerhaft verankerten Gleichstellungsmonitorings. Ziel ist es, diese Datenerhebungen
kinftig kontinuierlich fortzuschreiben, methodisch weiterzuentwickeln und gezielt in strate-
gische Steuerungsprozesse zu ubersetzen.

HfMT Hamburg [ WS 2012713 [ WS 2017/18 | WS 2024/25
Hauptamtliche Professuren (VZ +T2) 54 57 56

Davon Frauen 15 (27%) 15 (26%) 16 (29%)
Nebenberufliche Professuren® 85 64 64

Davon Frauen 17 (20%) 14 (22%) 18 (28%)
Kiinstlerisch-wissenschaftliche MA 18 40 63

Davon Frauen 15 (83%) 20 (50%) 30 (48%)
Lehrbeauftragte 147 205 335

Davon Frauen 64 (43%) 80 (39%) 148 (44%)

Abb. 1: Lehrende an der HfMT Hamburg, Entwicklung 2012-2025

Professor:innen: An der HfMT Hamburg sind zum Stichtag 1. April 2025 insgesamt 120 Pro-
fessor:innen beschaftigt. 47 ordentliche Professuren arbeiten in Vollzeit, darunter 13 Frauen
(= 28 %). Die Umrechnung aller Professuren (inkl. Teilzeitprofessuren und nebenberuflichen
Professuren) ergibt 20,5 Vollzeitaquivalente (VZA) fir Frauen (28,77 %) und 50,78 VZA fir
Manner (71,23 %). Damit zeigt sich nicht nur eine ungleiche Verteilung der Professuren,
sondern auch ein deutliches Ungleichgewicht im Beschaftigungsumfang. Besonders auffallig
ist die Dominanz mannlich besetzter Stellen in den alteren Besoldungsgruppen (C2 bis C4) —
ein strukturelles Erbe friherer Berufungsjahrgange, das bis heute nachwirkt und durch befris-

3  Die Stellenprofile Teilzeit- und nebenberufliche Professur stellen eine Besonderheit der HIMT Hamburg dar.
Teilzeit-Professuren (Tz) sind Professuren mit einer Unterrichtsverpflichtung von mindestens 50% der Regel-
lehrverpflichtung gem. §16,6 HmbHG (Beamte oder Angestellte mit Sonderarbeitsvertrag). Nebenberufliche
Professuren sind mit weniger als der Halfte der Regellehrverpflichtung beschéaftigt, sollen ihre Aufgaben regel-
haft neben einer hauptberuflichen Tatigkeit ausiiben und werden gem. § 32 HmbHG in einem o6ffentlich-
rechtlichen Beschaftigungsverhaltnis angestelit.
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tete Seniorprofessuren teilweise verlangert wird (vgl. Abb. Anh1). Im Vergleich zum Zeitraum
2012-2017 konnte die Professorinnenquote demnach von 23% auf ca. 28-29% erhoht werden.
Dennoch liegt sie im Gesamtbild nach wie vor unter 30%. Anhand der Zahlen lassen sich
jedoch auch positive Trends ablesen. So liegt der Frauenanteil bei den Vollzeitprofessuren mit
W-Besoldung, eingefiihrt zum 1.10.2004, bereits bei 34,3 %: W2-Professuren: 23, davon 7
Frauen*; W3-Professuren: 12, davon 5 Frauen®*.

Neuberufungen: Mit der Neuaufstellung des Prasidiums, wurde das gleichstellungspolitische
Berufungsmanagement an der HfMT Hamburg strategisch neu ausgerichtet und gezielt weiter-
entwickelt (vgl. Abb. Anh2). In diesem Zusammenhang wurden bestehende Instrumente ge-
scharft, Schnittstellen gestarkt und gleichstellungsbezogene Standards konsequenter ange-
wendet. Die Berufungszahlen spiegeln diese Entwicklung: Wahrend im Zeitraum 2013-2017
unter 17 Neuberufungen lediglich 4 Frauen* berufen wurden (=24 %), liegt der Frauenanteil
bei den 12 Neuberufungen seit Oktober 2022 bei 58 % (7 von 12). Diese Entwicklung verdeut-
licht, dass gleichstellungsorientierte Strukturen und Steuerungsmalnahmen Wirkung entfal-
ten, wenn sie systematisch verankert und hochschulweit mitgetragen werden.

Die Geschlechterverteilung an der HfMT Hamburg ist stark fachabhangig und weist
deutliche Unterschiede zwischen den einzelnen Studienbereichen auf. In einzelnen Fachrich-
tungen wie Musiktherapie oder Musikpadagogik ist die Reprasentanz von Frauen* hoch, in
anderen — etwa Dirigieren, Komposition oder in bestimmten Instrumentalfachern — dagegen
deutlich geringer, bis hin zu 0%, so z. B. im Fach Orgel bei insgesamt 4 Professuren und im
Fach Violoncello bei insgesamt 3 Professuren. Im Gesamtbereich Blasinstrumente sind unter
17 Lehrenden insgesamt (Professor:innen und Lehrbeauftragte) gerade einmal 2 weiblich*. Im
SD Il (wissenschaftliche, padagogische und therapeutische Studiengange) sind wiederum
bereits 12 der 28 Professuren weiblich besetzt (43 %), die Theaterakademie / SD Il liegt mit
einem Frauenanteil von 58 % (7 von 12 Professuren) derzeit sogar leicht Uber dem paritati-
schen Zielwert. Neben der Gesamtsteigerung der Professorinnenquote strebt die HfMT daher
an, in Fachern mit zwei oder mehr Professuren Neuberufungen zu nutzen, um — unter Wah-
rung der Bestenauslese — fachintern nach und nach Paritat herzustellen. Gelungen ist dies in
den letzten drei Jahren z. B. in den Fachern Schulmusik/Musikpadagogik, Kulturmanagement,
Musikwissenschaft und Schauspiel.

Kunstlerisch-wissenschaftliche Mitarbeiter:innen: Bei den kiinstlerisch-wissenschaftlichen Mit-
arbeiter:innen zeigt sich zum Stichtag 1. April 2025 ein nahezu ausgeglichenes Geschlechter-
verhaltnis: 30 der insgesamt 63 Personen sind Frauen*, 33 Manner. Dieser Bereich bildet
damit eine der wenigen Statusgruppen, in denen Frauen* strukturell nicht unterreprasentiert
sind. Zugleich handelt es sich um eine heterogene Gruppe mit teils befristeten Vertragen, stark
divergierenden Tatigkeitsprofilen und unklaren Karriereperspektiven. Eine systematische
Strukturentwicklung, wie sie im Rahmen der Hamburger Erklédrung* angestrebt wird, bietet hier
zentrale Gleichstellungspotenziale — sowohl hinsichtlich planbarer Laufbahnen als auch insti-
tutioneller Sichtbarkeit.

Lehrbeauftragte: Unter den Lehrbeauftragten zeigt sich eine ungleiche Verteilung mit starker
fachlicher Varianz. So liegt der Manneranteil im SD IV (Komposition, Musiktheorie, Dirigieren,

4  Die ,Hamburger Erklarung zu Hochschulkarrierewegen in der Wissenschaft (2023) ist eine Selbstverpflich-
tung, planbare und chancengerechte Karrierewege jenseits der Professur zu schaffen — insbesondere durch
die Starkung und Ausdifferenzierung von TV-L 13-Stellen im wissenschaftlichen Mittelbau.



Jazz) bei tber 70 %, wahrend Lehrauftrage in den Studiendekanaten Il, Il und XII mehrheitlich
an Frauen vergeben werden (vgl. Abb. Anh3)

Studierende: Ebenso variiert die Geschlechterverteilung unter den Studierenden der HIMT
Hamburg deutlich, nicht nur zwischen den Studiendekanaten, sondern auch auf Ebene der
Fachgruppen (vgl. Abb. Anh4). Exemplarisch zeigen dies die folgenden Facher: Im Fach
Violine liegt der Frauen*anteil bei rund 77 % (49 von 64 Studierenden), wahrend er im Fach
Trompete nur 20 % betragt (4 von 20 Studierenden). Auch im Fach Klavier zeigt sich mit 38 %
weiblichen* Studierenden (24 von 64) ein klares Ungleichgewicht zugunsten mannlicher
Studierender. Besonders ausgepragt ist die Differenz im Bereich Jazz: Im BA Jazz liegt der
Frauenanteil aktuell bei nur 18 % (9 von 50 Studierenden), in den Studiengangen Master
Jazzkomposition und Dr. Langner Jazzmaster ist er noch geringer. Im Bereich Kultur- und
Medienmanagement zeigt sich ein anderes Bild: Im Bachelor liegt der Frauenanteil bei 77 %
(60 von 78 Studierenden), im Master bei 70 % (70 von 100) und in der Promotion sogar bei 85
% (11 von 13). Lediglich im Zertifikatsprogramm ist die Verteilung etwas ausgeglichener mit
58 % Frauen (15 von 26) und 42 % Mannern (11 von 26). KMM ist damit ein Bereich, in dem
Frauen Uberdurchschnittlich stark vertreten sind — mit Chancen fir weibliche Karrierewege in
Management und Leitung von Kulturinstitutionen, aber zugleich mit der Aufgabe, die Studien-
gange diverser zu gestalten.

Diese Beispiele, die zudem die Kaskade innerhalb des Studiums abbilden, verdeut-
lichen den strukturellen Handlungsbedarf und zeigen, dass Gleichstellungsarbeit fachspezi-
fisch ansetzen muss. Es braucht gezielte MaRnahmen in den einzelnen Fachgruppen, um
bestehende Ungleichgewichte zu erkennen und aktiv zu verandern. Der Aufbau eines de-
zentral verankerten Gleichstellungsmonitorings sowie fachgruppenbezogene Fdérdermald-
nahmen — wie im Antrag skizziert — sind dabei entscheidende Schritte, um langfristig ge-
schlechtergerechte Studienbedingungen zu schaffen.

Das Kaskadenmodell: Nimmt man hochschulinterne Laufbahnen in den Blick, so veranschau-
licht das Kaskadenmodell, dass an der HfMT Hamburg Frauen* zwar in friihen Ausbildungs-
phasen Uberreprasentiert, aber mit zunehmender Qualifikationshéhe deutlich unterreprasen-
tiert sind. Wahrend im Studium noch rund 60 % der Studierenden weiblich sind, zeigen sich
auf der Ebene von Promotion (wissenschaftlich) und Konzertexamen (klnstlerisch) gegen-
laufige Geschlechterverhaltnisse: mehr Manner* promovieren, aber es sind mehr Frauen*, die
fur den hochsten kinstlerischen Hochschulabschluss, das Konzertexamen (KE), zugelassen
werden. Ebenfalls auffallend ist, dass sich bei den W3 bzw. C4-Professuren die Geschlech-
terverteilung nochmals annahert.

Die hochschulexternen Laufbahnen in eine Professur Gberspringen haufig die Stufen
Promotion bzw. Konzertexamen sowie den kinstlerisch-wissenschaftlichen Mittelbau. Zwar
entzieht sich die Gleichstellung in der Berufspraxis weitgehend einer hochschuleigenen
Kontrolle, ihre Auswirkungen mussen jedoch ein wesentlicher Teil der Gleichstellungsarbeit an
der HfMT Hamburg sein. Gleichzeitig wirkt eine sorgfaltige Gleichstellungsarbeit an der
Hochschule langerfristig in die entsprechenden Kulturinstitutionen hinein. Im Zwischenfeld
angesiedelt sind Lehrauftrage, die auf die geforderte akademische Lehrerfahrung einzahlen,
dabei jedoch haufig parallel zu einem anderweitigen Beruf Gbernommen werden.
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Abb. 2: Kaskadenmodell hochschulinterne Laufbahn, Daten 01.04.2025
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Abb. 3: Kaskadenmodell hochschulexterne Laufbahn, Daten: 01.04.2025

Leitungsfunktionen: Bei den Leitungsfunktionen der HfMT Hamburg besteht mehrfach Gleich-
stellungsbedarf, auch wenn die Erh6hung der Anzahl von Leitungsfunktionen in den vergange-
nen Jahren zur Erh6hung der Frauenquote beitrug. Prasident und Kanzler sind derzeit mann-
lich, das Kernprasidium insgesamt (Prasident, Kanzler und Vizeprasident:innen) ist mit drei
Méannern und zwei Frauen nahezu paritatisch besetzt. Auf der dezentralen Ebene zeigt sich
ein deutliches Ungleichgewicht: Nur ein Studiendekanat (SD Il) wird von einer Frau geleitet;
die Ubrigen funf Studiendekane sind Manner. Dies entspricht einem Frauenanteil von 16,6 %,
der unter Einbezug der Prodekan:innen auf 36,3 % ansteigt. Ab Januar 2026 wird die derzeit
mannlich besetzte Institutsleitung KMM von einer Frau® Ubernommen, so dass bereits eine
weitere weibliche Leitung vorgesehen ist (vgl. Abb. Anh5).
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Profilbildung Gender Studies

Die HfMT Hamburg zahlt im Bereich Gender Studies zu den europaweit am starksten profilier-
ten kunstlerisch-wissenschaftlichen Hochschulen. Die folgenden Beispiele belegen und
konkretisieren dieses Profil.

Bereits 1999 wurde die 6ffentliche Ringvorlesung ,Gender Studies” etabliert, die seither
jedes Wintersemester stattfindet. Themen der letzten Jahre waren u.a. ,Frauen- und Ge-
schlechterforschung in der Musik®, ,Gender und Komposition®, ,Mannlichkeit(en) in der Pop-
musik® oder inklusive Perspektiven im Musik- und Theaterbetrieb. Die Ringvorlesung im Win-
tersemester 2025/26 steht unter dem Titel Genderdialoge in Musik und Theater. Bereits 2002
wurde die Professur ,Musikwissenschaft und Gender Studies“ eingerichtet, die bis 2022
bestand. AnschlieBend wurde die Professur fur Musikwissenschaft und Gender Studies —
anders als im Gleichstellungszukunftskonzept von 2018 vorgesehen — nicht mit dieser De-
nomination fortgefiihrt. Die HIMT Hamburg hat sich dazu entschieden, die Professur hin zu
einem systematischen bzw. musiksoziolgischen Schwerpunkt zu erweitern und entsprechend
zu besetzen; Genderforschung wurde in der Ausschreibung als ein méglicher Schwerpunkt
benannt. Ein weitergefasstes Ziel ist es, Erkenntnisse der Gender Studies in der Breite, d.h.
uber die Musikwissenschaft hinaus, in den einzelnen Facherkulturen der HfMT Hamburg zu
verankern.

Aus der Professur mit Genderdenomination ging 2004 das Projekt MUGI. Musik und
Gender im Internet® hervor, das bis heute besteht. Das Projekt erforscht vorwiegend Musikerin-
nen und Komponistinnen, darunter zahlreiche Ersterforschungen, und bietet quellenbasierte
Lexikonartikel, die sorgfaltig lektoriert und redigiert werden. Internationale Kooperationen, u.a.
mit dem CID Fraen in Luxemburg, Forschungen im Bereich der Digital Humanities (derzeit:
Entwicklung einer Kl-gestitzten Suche) sowie die Planung eines Sachteils sorgen fir stete
Weiterentwicklungen des Projekts. Damit leistet MUGI einen zentralen Beitrag zur kinstle-
risch-wissenschaftlichen Profilbildung der HIMT Hamburg im Bereich Genderforschung und
stellt gleichzeitig anderen Hochschulen wissenschaftlich fundierte Kenntnisse zur Verfligung.
Die HfMT kofinanziert das Projekt mit jahrlich Euro 12.350,-.

Im April 2025 fand zum dritten Mal das von Studierenden organisierte und vom Prasi-
dium unterstitzte Festival Feminale statt. Vier Tage lang prasentierten Studierende, Lehrende
und Gast:innen Werke von Komponistinnen wie Anna Amalia von Preulien, Claude Arrieu,
Amy Beach, Lili Boulanger, Fanny Hensel oder Kaija Saariaho — ein Spektrum von Barock bis
zur zeitgenossischen Musik. Das Festival bringt Sichtbarkeit und kinstlerische Auseinander-
setzung von und mit Komponistinnen in einem hochschulweiten Format zusammen.

Im Rahmen der bundesweiten Initiative ,Vielfalt an deutschen Hochschulen® der HRK
und des BMBF warb die HfMT Hamburg Euro 50.000,- ein. In sechs Study Weeks (2023/24)
wurden Themen wie Klassismus, Inklusion, Kolonialitat, Geschlecht, Nahe und Distanz sowie
Antidiskriminierung und Bildungsteilhabe partizipativ bearbeitet. Das Lehrprojekt Diversitét
2024 — Im Ensemble und die Arbeitsgruppe ,Curricula und Leitbild Lehre* tragen die
Ergebnisse in Struktur und Lehre weiter. Studierende der HfMT Hamburg kénnen am hoch-
schultibergreifenden Zentrum fiir Gender und Diversity (ZGD) ein Zertifikatsstudium absolvie-
ren. Das Lehrtableau Gender und Diversity steht allen Hamburger Studierenden offen; vier
Grundlagen-Lehrauftrage werden jedes Semester vergeben. Die Veranstaltungen sind in die
Wahlbereiche der Studiengange an der HfMT integriert.

5  Siehe https://mugi.hfmt-hamburg.de (Stand: 26.08.2025).
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Im Bereich Jazz, in dem nach wie vor Frauen* erheblich unterreprasentiert sind, gibt die an
die HfMT Hamburg angebundene JazzHall gGmbH gezielt starken weiblichen Stimmen im
Jazz eine Buhne. In der Geschichte des Jazz waren Instrumentalistinnen die absolute Aus-
nahme, daher gab es lange Zeit einen Mangel an weiblichen Vorbildern. Die Auswirkungen
davon sind nach wie vor zu spuren, Fortschritte sind aber deutlich zu bemerken. Gerade in
den letzten zehn Jahren wurden selbstbewusste Bandleaderinnen* aller Instrumente zuneh-
mend zur Selbstverstandlichkeit. Die Ermutigung, Einbindung und Férderung von aufstreben-
den Jazzmusikerinnen* ist deshalb ein wichtiges Anliegen, das auch programmatisch in
diesem Herbst thematisiert wird, in dem sieben Konzerte junger Bandleaderinnen in der Jazz-
Hall angesetzt sind.

In den letzten Jahren fanden mehrere, teils Internationale Tagungen zum Thema
Gender Studies an der HfMT Hamburg statt, darunter die Themenoffene Arbeitstagung der
Fachgruppe Frauen- und Genderstudien der Gesellschaft fiir Musikforschung (2023) sowie
das Symposion Female and Non-binary People in Multimedia am ligeti zentrum (2024). In
Lehrveranstaltungen und Qualifikationsarbeiten sind Gender Studies kontinuierlich prasent, u.
a. mit einem regelmafligen Forschungsseminar zu Komponistinnen (seit SoSe24) oder dem
Seminar Genderdialoge (WiSe 2024/25 und WiSe 2025/26, beide Musikwissenschaft), die ent-
sprechende Abschlussarbeiten hervorrufen. In der Theaterakademie ist das Seminar ,Gender
& Diversity“ als Pflichtveranstaltung fest im Curriculum der beiden Regie-Studiengange veran-
kert, ein genderkritisches Lesen von Dramen und Stoffen wird in allen Studiengangen voraus-
gesetzt. Im Studiengang Regie Musiktheater wird der Diskurs seitens der Studentinnen teils
vehement gefuhrt; auch hier beschaftigen sich mehrere Abschlussarbeiten mit diesem Thema.

Als eine Mallnahme des im Jahr 2024 verabschiedeten Diversity Management Kon-
zeptes hat sich eine breit aufgestellte AG gebildet, die sich unter anderem mit dem Thema der
curricularen Verankerung entsprechender Inhalte und Kompetenzen, auch aus dem Bereich
der Gender Studies und der Komponstinnenforschung, beschaftigt. Fir die kommenden drei
Jahre ist zudem eine grundlegende strukturelle Uberarbeitung der Instrumentalstudiengénge
geplant, bei der die Erweiterung der Curricula einen wesentlichen Aspekt darstellt.

Zentrale Strukturen und Kooperationen

Die HFMT Hamburg verfugt Uber umfassende zentrale Strukturen und Kooperationen, die
Gleichstellung strategisch starken und Frauen® in Studium und Berufsleben stitzen. Ein bun-
desweit beachtetes Instrument ist der Vertrauensrat (VR). Das statusuibergreifende Gremium
besteht seit Uber 20 Jahren an der HIMT Hamburg als niedrigschwellige, vertrauliche Anlauf-
stelle fir Studierende, Lehrende und Mitarbeitende. Es begleitet informelle Klarungsprozesse,
unterstltzt Ratsuchende im Umgang mit Diskriminierung und grenzverletzenden Erfahrungen
und leitet — auf Wunsch — an zustandige interne oder externe Stellen weiter. Der VR wirkt
praventiv, etwa durch Gesprachsangebote zur Konfliktdeeskalation, und begleitet Beschwer-
deverfahren bei Diskriminierung, Machtmissbrauch oder sexualisierter Gewalt. So tragt er
dazu bei, Gleichstellung auch im Hochschulalltag partizipativ und konfliktsensibel umzusetzen.

Seit 2021 veranstaltet die Gleichstellung der HfMT Hamburg alle zwei Jahre einen
Aktionstag zu Machtverhaltnissen in klnstlerischen Lehr-Lern-Beziehungen. Beitrage werden
Uber einen Open Call aus der Hochschule gewonnen und in einer gemischten Planungsgruppe
(Studierende, Lehrende, Verwaltung, Technik) kuratiert. Das Format richtet sich an alle Ge-
schlechter und hat stetig wachsende Resonanz. Am 27. November 2025 findet ein bundes-
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weiter Aktionstag aller deutschen Musikhochschulen unter dem Titel KUNST. MACHT.
MENSCHLICHKEIT. Kritische Perspektiven statt, an dem sich die HfMT beteiligen wird.

Ein weiteres strukturell verankertes Angebot besteht mit der Arbeitsstelle Musik und
Gesundheit am Institut fir Musiktherapie. In Kooperation mit dem Universitatsklinikum Ham-
burg-Eppendorf bietet sie seit 2018 psychologische Beratung® sowie eine allgemeine Sprech-
stunde fir Musiker:innen an. Durch Workshops, Infotage und Seminare starkt sie die
Gesundheitskompetenz insbesondere von jungen Berufsmusiker:innen in kinstlerischen und
musikpadagogischen Studiengangen.

Seitdem 2014 ist die HfMT Hamburg als ,Familiengerechte Hochschule® zertifiziert und
befindet sich im sogenannten Dialogverfahren. Dabei handel es sich um die letzte Stufe der
Auditierung fir alle Hochschulen, die erfolgreich die zwei Re-Auditierungen durchlaufen haben
(9 Jahre in Auditierung). Das Familienbliro wurde 2010 mit Mitteln des Professorinnen-
programms eingerichtet und anschlieRend verstetigt. Dort unterstlitzt eine Mitarbeitende mit
individueller Beratung, einem Kinderbetreuungsangebot auf dem Campus, Babysitterzu-
schissen und einer strategischen Weiterentwicklung der Malinahmen auf Basis regelmafiger
Befragungen von Studierenden und Mitarbeitenden. Die Hochschule unterstiitzt dies mit jahr-
lich rund Euro 3.500,- sowie mit einem entfristeten Stellenanteil. Zudem ist die Hochschule
Teil des ,Dual Career Center Netzwerks" Hamburg und der Norden.

Durch die Neubesetzung der Stelle ,Referentin fur Gleichstellung und Diversity® ist die
HfMT Hamburg seit Anfang 2025 Mitglied des Netzwerkes ,Gleichstellungsbeauftragte der
Hamburger Kulturinstitutionen®. Im Jahr 2020 von Laura Louise Brunner gegrindet, bundelt
das Netzwerk die Expertise hiesiger Kultureinrichtungen und schafft Raum fir kollegiale
Beratung und gemeinsame Strategien. Mit dem Beitritt der HfMT Hamburg als auch der
Hochschule fir Bildende Kunste (HfBK) und der Hochschule fur Angewandte Wissenschaften
(HAW) erhélt das Netzwerk eine neue Qualitat: Es schafft eine Verbindung zwischen der
Gleichstellungsarbeit an Hamburger Hochschulen und in Kulturinstitutionen.

Als Kooperationspartnerin im Hamburger Qualifizierungs- und Stipendienprogramm
Pro Exzellenzia lead (2025-2028) fordert die HfMT Hamburg in Zusammenarbeit mit der Ham-
burg Innovation GmbH die wissenschaftliche und kunstlerisch-wissenschaftliche Karriere-
entwicklung hochqualifizierter Akademikerinnen. Das ESF-geférderte Programm wurde von
den Gleichstellungsbeauftragten der Hamburgischen Hochschulen im Jahr 2009 gegriindet
und bietet Stipendien, Coachings, Workshops und Vernetzungsformate zur gezielten
Vorbereitung auf Leitungsfunktionen. Auch Promovendinnen* der HfMT Hamburg profitieren
von diesen Angeboten. In den vergangenen Jahren wurden hier 1-2 Stipendien pro Jahr
vergeben; das nachste Stipendium wird zum 1.11.2025 ausgeschrieben.

Die Zukunft der Gleichstellungsarbeit an der HfMT Hamburg. Eine Analyse

Die erhebliche Unterreprasentanz von Frauen* in Professuren an der HfMT Hamburg ist nicht
allein mit strukturellen Defiziten zu erklaren, auch wenn hier — wie gezeigt — noch viel getan
werden kann. Vielmehr sind dem gesamten Bereich Musik und Theater spezifische Bedingun-
gen inharent, die nicht allein in der Handlungsmacht der HfMT Hamburg liegen, denen aber
fur eine wirksame Gleichstellungsarbeit zu begegnen ist. Denn trotz der erheblichen Intensi-
vierung und konsequenten Umsetzung der genannten, groftenteils auch strukturell veranker-

6  Darlber hinaus kooperiert die HIMT Hamburg mit externen Beratungsstellen, u.a. mit der Psychologischen
Beratungsstelle der Universitat Hamburg.
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ten MalRnahmen, konnten in gleich mehreren Berufungsverfahren der Jahre 2024 und 2025
keine paritatischen Anhérungen von Kandidat:innen stattfinden. Eine der gréf3ten Heraus-
forderungen war, dass zwar paritatische Einladungslisten erstellt wurden, viele der eingela-
denen Frauen jedoch ihrerseits absagten. Individuelle Nachfragen ergaben, dass die Frauen
u.a. Sorge um die Vereinbarkeit der Dreifachbelastung von Familie, kiinstlerischer Tatigkeit
und professoraler Lehrverantwortung hatten. Bisherige gesetzliche Vorgaben sowie die ver-
schiedenen MalRnahmen und Regelungen bedeuten zwar einen erheblichen Fortschritt in der
Gleichstellung und sind daher beizubehalten, sie sind jedoch mitnichten ausreichend. Fur die
Ziele des Gleichstellungskonzepts fir Paritat strebt die HfMT Hamburg daher an, Gleich-
stellung qualitativ, inhaltlich interdisziplinar, spezifisch auf die Gegebenheiten der jeweiligen
Fachgruppen abgestimmt und mit hoher personlicher Ansprache der gewinschten Ziel-
gruppen voranzubringen.

Eine Hochschule fur Musik und Theater muss sich hierfir mit historisch tradierten
Gegebenheiten auseinandersetzen und deren erhebliche Nachwirkungen im Heute anerken-
nen. Hierzu gehdrt z. B. die tradierte geschlechtsspezifische Zuordnung des Instrumental-
spiels: Die Harfe ist bereits im 19. Jahrhundert zu groRen Teilen weiblich besetzt, ebenso die
Violine, wahrend Blechblasinstrumente bis heute stark mannlich konnotiert sind. Diese (Vor-)
Bilder bleiben in den Instrumentalstudiengéngen als unbewusste Vorannahmen bestehen.
Nicht viel anders sieht es im Bereich Theater aus. Dabei sind die Hierarchien im Bereich Oper
weitaus fester und konservativer als im Sprechtheater. Ein tiefsitzender, mannlich gepragter
Geniekult beeinflusst bislang nahezu alle Kunstsparten. Die daraus resultierende Abwertung
von Frauen durch unbewusste bzw. unreflektiert kolportierte bewusste Vorannahmen beginnt
nicht in den Berufungsverfahren auf eine Professur, sondern sehr viel friiher und sie sind in
ihrer Wirkung nicht zu unterschatzen: Diese Abwertungen beeintrachtigen das Selbstbewusst-
sein von Frauen*, verhindern Risikobereitschaft, schiren die Angst vor weiterer Abwertung
und Ablehnung in kompetitiven Verfahren und hindern auf diese Weise Frauen* an der vollen
Entfaltung ihrer Mdglichkeiten.

Zudem wird in klnstlerischen Studiengangen bislang nur selten eine akademische
Laufbahn als mdglicher beruflicher Entwicklungshorizont in den Blick genommen. Es dominiert
die Ausbildung fur konkrete Berufe, wie beispielsweise eine Tatigkeit im Orchester mit einem
klar definierten Anforderungsprofil, das in Probespielen abgefragt wird. Der Ubergang von
Studium oder kinstlerischer Berufspraxis in eine lehrende oder kiinstlerisch-wissenschaftliche
Position an der HfMT Hamburg verlauft entsprechend diffus und ist haufig von individuellen
Zufallen abhangig. Daher ist es notwendig, Frauen* in Qualifizierungsphasen nicht nur zu
starken, sondern auch ganz explizit mogliche Wege in eine Professur aufzuzeigen. Es gilt die
.Zwischenzeit® in der Berufspraxis in den Blick zu nehmen und den Einstieg in eine pro-
fessorale Laufbahn vorzubereiten. Die HfMT strebt die Etablierung von hochschullbergreifen-
den Netzwerken an, um gemeinsam mit anderen Musik- und Kunsthochschulen systemische
Zugange zur kiunstlerischen Professur fir Frauen* zu schaffen und den Austausch sowie die
Sichtbarkeit geeigneter Kandidatinnen* hochschullbergreifend zu férdern. Ein kontinuierlich
gepflegtes Netzwerk von Alumnae kann dazu beitragen, langerfristig Laufbahnen zu begleiten
und auch spatere Einstiegsphasen aktiv zu unterstitzen.

Die Qualitatskriterien und Leistungspramissen, nach denen die sogenannte ,Besten-
auslese” bislang in einer Art stillschweigendem Konsens definiert wird, wurden in einer Zeit
gepragt, in der der gesamte akademische Bereich nahezu ausschliel3lich mannlich dominiert
war. Sie kdnnen daher historisch-strukturell nicht die Bedirfnisse der heutigen Gesellschaft
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abbilden und sind aus Sicht von Gleichstellung und Hochschulentwicklung weder zeitgeman
noch zukunftstrachtig. Gerade im Musikbereich, in dem der klassisch-romantische Kanon, wie
er im 19. Jahrhundert ausgepragt wurde, nach wie vor im Vordergrund steht, wirken in den
Qualitatskriterien spezifisch mannliche, teils auch patriarchale Perspektiven nach. Das Leit-
motiv der HfMT, ,Kinstlerische Exzellenz in gesellschaftlicher Verantwortung®, stellt daher den
etablierten kiinstlerischen Exzellenzbegriff selbst in Frage.

Angesichts der rapiden Veranderung gesellschaftlicher Anforderungen an die
Berufsfelder, fur die die HIMT Hamburg ausbildet, sind Qualitat und Exzellenz in kinstleri-
schen Studiengangen umfassend zu diskutieren und neu zu definieren. Damit stehen zugleich
die Malstabe und Qualitatskriterien, anhand derer die sogenannte Bestenauslese derzeit
durchgefihrt wird, auf dem Prifstand. Der ausschliel3liche Fokus auf ein begrenztes Studien-
repertoire in herausragender Interpretation wird zukinftigen Anforderungen an professionelle
Musiker:innen nicht mehr gerecht. Eine Erweiterung von Qualitatskriterien fir kinstlerische
Professuren, die parallel zu kinstlerischer Exzellenz und Lehrbefahigung auch Kriterien wie
Forschungstatigkeit, Repertoireerweiterung, Kooperationsprojekte, eine gesellschaftlich breite
Erfahrung in Musikvermittiung, Eigenstandigkeit und Originalitdt sowie gesellschaftliches
Engagement und eine bewusste Nahe-Distanz-Regulierung mit bertcksichtigt, kame mit hoher
Wahrscheinlichkeit Bewerberinnen* auf eine Professur zugute. Zu hinterfragen ware hier, ob
die im HmbGleiG fur den 6ffentlichen Dienst festgelegten Regelungen zu Qualitat und Benach-
teiligungsverbot (§ 9) als interne Regelung der HfMT Hamburg im akademischen Bereich und
insbesondere bei der Berufung von Frauen* auf Professuren eine Entsprechung finden
kénnten.” Insgesamt zeigt dieser Themenkomplex, dass sich ausgehend vom Thema Gleich-
stellung Fragestellungen ergeben, deren Beantwortung die Struktur einer Hochschule flr
Musik und Theater als Ganzes betreffen.

Qualitatsmanagement und -entwickung von Gleichstellung

Die Stabsstelle Qualitdtsmanagement erhebt bislang in Befragungen, Evaluationen und Akkre-
ditierungen quantitative und zu einem kleinen Teil auch qualitative Daten zur Gleichstellung.
An verschiedenen Stellen der Hochschule werden zudem vorwiegend quantitative Daten fiir
die Berichtspflichten zusammengestellt — etwa im Rahmen der Ziel- und Leistungsvereinba-
rungen, des Zukunftsvertrags ,Studium und Lehre starken“ oder der Hochschulstatistik. Bis-
lang werden die Daten nicht zusammengefiihrt und nur rudimentar fir eine gezielte Steuerung
genutzt. Die Entwicklung eines Gleichstellungsmonitors, der auf die spezifischen Gegebenhei-
ten der HIMT Hamburg abgestimmt ist, ist daher unabdingbar, um die vorhandenen Daten zu
zentralisieren und eine entsprechende Steuerung in der Hochschulentwicklung zu verankern.

Ein weiterer zentraler Aspekt, der im Rahmen des geplanten Monitoring- und Repor-
tingsystems bericksichtigt werden soll, ist die Analyse von Vergutungsstrukturen im Hinblick
auf geschlechtsspezifische Unterschiede. Die HIMT Hamburg erkennt die in der HRK-Selbst-

7 (1) Bei der Bewertung der Eignung, Befahigung und fachlichen Leistung sind auch durch Familienaufgaben
erworbene Fahigkeiten und Erfahrungen einzubeziehen, soweit sie Ruckschlisse auf die Erfillung des
Anforderungsprofils der jeweiligen Stelle erlauben. // (2) Unterbrechungen der Erwerbstatigkeit, Reduzierun-
gen der Arbeitszeit oder Verzdgerungen beim Abschluss einzelner Ausbildungsgange jeweils auf Grund der
Wahrnehmung von Familienaufgaben sind bei der Bewertung der Eignung, Befahigung und fachlichen
Leistung nicht zu beriicksichtigen.” (HmbGleichstellungsgesetz § 9) Das HmbGleichstellungsgesetz ist an
Hochschulen subsidiar anzuwenden: § 22 betont die Geltung des Gesetzes auch fir die staatlichen hamburgi-
schen Hochschulen, soweit das Hamburgische Hochschulgesetz keine anderslautenden Regelungen enthalt.
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verpflichtung formulierte Zielsetzung an, bestehende Gender Pay Gaps zu identifizieren und
wirksam zu adressieren. Perspektivisch sollen hierzu Vergutungsdaten unter Berlicksichtigung
von Besoldungsgruppen, Erfahrungsstufen und Leistungszulagen, Berufungs- und For-
schungsgelder sowie weitere Parameter geschlechterdifferenziert ausgewertet werden — im
Rahmen dessen, was datenschutzrechtlich zulassig und hochschulintern praktikabel ist. Hier
besteht erheblicher Konzeptionsbedarf. Die gewonnenen Erkenntnisse kénnen dazu beitra-
gen, potenzielle Ungleichbehandlungen transparent zu machen, Handlungsbedarfe zu identi-
fizieren und faire, diskriminierungsfreie Vergutungsstrukturen nachhaltig zu sichern.

Weitaus komplexer gestaltet sich die Frage nach qualitativen Gleichstellungsmerk-
malen: Welche Parameter legt eine Hochschule der Qualitat von Gleichstellung zugrunde, und
an welchen Stellen, in welchen Zielgruppen und mit welchen Inhalten bzw. Themen schafft sie
Erhebungen bzw. Befragungen, die gegebenenfalls im Zeitverlauf vergleichbar sind? Wie
kénnen Entwicklungen in der Qualitdt erhoben, gemessen und dargestellt werden? Das
vorliegende Gleichstellungskonzept enthalt hierzu zahlreiche Ansatzpunkte, erfolgreiche
Gleichstellungsarbeit nicht nur quantitativ zu fassen, sondern auch ihre facettenreiche Qualitat
weiterzuentwickeln. Die Evaluation des Gleichstellungskonzepts fur Paritat wird daher im
Gleichstellungsmonitor verankert; den Zielen und MaRnahmen werden ensprechende Indika-
toren und Qualitadtsmerkmale beigegeben. Zusatzlich sollen bei der Konzeption des Monitors
weitere qualitative Indikatoren fur eine erfolgreiche Gleichstellungsarbeit identifiziert werden;
in diesem Punkt mochte die HfMT Hamburg eine Vorreiterrolle einnehmen. Dazu gehdren
auch regionale und Uberregionale Arbeitstagungen, in denen neuralgische Punkte aus
verschiedenen Perspektiven beleuchtet werden. Die vorgesehene Stelle im Qualitats-
management, deren Anschubfinanzierung Teil des Gleichstellungskonzepts fiir Paritét ist, wird
daher in die konkreten Planungen und Umsetzungen der vorgesehenen Ziele und Ma3nahmen
regelmafig eingebunden, um parallel qualitative Befragungsformen und Evaluationsinstru-
mente zu entwickeln. Die Stelle wird im Anschluss an die Férderphase des Professorinnen-
programms verstetigt.

3 Ableitung quantitativer und qualitativer Gleichstellungsziele

Die nachfolgenden Ziele und Malinahmen leiten sich aus der Starken-Schwachen-Analyse ab.
Ziele 1-3 dienen der gezielten Férderung von Frauen* auf allen Qualifikationsstufen. Ziele 4—
6 zielen auf eine nachhaltige strukturelle Starkung der Gleichstellungsarbeit an der HIMT
Hamburg. Die Evaluation des Gleichstellungskonzepts fiir Paritat ist integraler Bestandteil des
hochschulweiten Qualitdtsmanagements und wird im unter Ziel 6 beschriebenen Monitoring-
und Controlling-System verankert. Sie erfolgt in zwei Phasen; Grundlage bilden jeweils die
unter den Zielen genannten Indikatoren. Vorgesehen sind zwei Evaluationen des Konzepts:

e Zwischenevaluation: Oktober bis Dezember 2028
e AbschlieRende Evaluation nach 5 Jahren

Fir die Erreichung der Ziele und die Umsetzung der unten ausgeflihrten Malinahmen ist
Ubergreifend folgende Ausstattung notwendig:

Koordinationsstelle Gleichstellungskonzept
o Umfang: 19,25 Std./Woche
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Eingruppierung: TV-L E11, 5 Jahre, befristet
Verankerung: zentrale Gleichstellung

- Aufgaben: Organisation, Koordination und Offentlichkeitsarbeit fiir zentrale Malnahmen, u. a.
internationaler Kurs ,Briicken zur Professur®, Infotag ,Berufsfeld Professur*

Stelle Gleichstellungsmonitor

Umfang: 50 %, TV-L 11, unbefristet
Verankerung in der Stabstelle Qualitdtsmanagement der HfMT Hamburg
Aufgaben: Aufbau eines strukturierten Gleichstellungsmonitors der HfMT Hamburg, Integration
in das bestehende Qualitdtsmanagement, Organisation von Arbeitstagungen
o Verstetigung durch die HfMT Hamburg nach Ablauf der Férderdauer

Zusatzliche Entlastung fir Gleichstellungsbeauftragte

o Kompensation durch Lehrauftrage, vertragliche Aufstockung oder weitere Unterstiitzung, abhan-
gig von Beschaftigungsart und -umfang und im Abgleich mit der Lehrverpflichtungsverordnung
fur die Hamburger Hochschulen § 17, Abs. 2 sowie mit den von der BWFG bereitgestellten
Kontingenten
Zentrale Gleichstellungsbeauftragte: je 2 SWS fir 5 Jahre
Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte: je 1 SWS fur 5 Jahre

Ziel 1: Erhéhung der Professorinnenquote

Ziele: Der Anteil von Frauen* an Professuren wird signifikant erhéht, Zugange gerechter ge-
staltet, qualifizierte Bewerberinnen gezielt angesprochen, Anreize geschaffen und strukturelle
Barrieren abgebaut. Mittelfristig wird Paritat in einzelnen Fachern, langfristig an der HfMT
insgesamt angestrebt. Die HIMT Hamburg kann als kleine Hochschule mit begrenztem Beru-
fungsspielraum neue Professuren fast ausschliel3lich bei altersbedingtem Ausscheiden oder
Wechseln besetzen. Fur den Zeitraum 2026—-2030 wird mit ca. 15 Vakanzen gerechnet. Im
Best-Case-Szenario, in dem alle frei werdenden Professuren mit Frauen* besetzt wiirden,
konnte der Anteil auf 44 % steigen (aktuell: 28-29 %).

Zielgruppe: Qualifizierte Kiinstlerinnen* und Wissenschaftlerinnen*

Ubergreifende Indikatoren: Steigerung des Frauenanteils in Bewerbungs- und Berufungslisten / 8 der ca.
15 Vakanzen werden bis 2030 mit Frauen* besetzt / Erh6hung der Professorinnenquote auf mindestens
35 %.

MaRnahme 1.1: Erstellen des Berufungsleitfadens

Der Berufungsleitfaden wird aktualisiert. Er konkretisiert die im Juli 2025 verabschiedete Beru-
fungsordnung. Gleichstellungsaspekte werden in allen Phasen des Verfahrens verbindlich be-
ricksichtigt und in einer eigenen Spalte ausgewiesen. Berufungslisten ohne Frauen* sind nur
in begrindeten Ausnahmefallen zulassig. In solchen Fallen findet vor Verabschiedung des
Vorschlags ein Gesprach mit Prasidium, Leitung des Berufungsausschusses und der Gleich-
stellung statt, um ggf. nach Alternativen zu suchen bzw. um Ursachen zu analysieren.

Indikatoren: Fertigstellung & Anwendung des Leitfadens bis 01.02.2026.
MaRnahme 1.2: Pilotierung innovativer Berufungsformate
Die HfTMT Hamburg schafft Anreize, in dem sie neue Berufungsformate pilotiert. Zusatzliche

Gastprofessuren ermaoglichen es kunstlerisch tatigen Frauen* das Berufsfeld ,Professorin® als
konkrete Perspektive flir sich zu entwickeln. Aus dem Professorinnenprogramm wird
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mindestens eine Vorgriffsprofessur in einem Fach mit erheblicher Unterreprasentanz von
Frauen* ausgeschrieben.

o Tandem-Professur (fir Vereinbarkeit oder interdisziplinare Profilbildung),

e Konturierung einer kinstlerischen Juniorprofessur zur frihzeitigen Férderung des
kinstlerischen Nachwuchses,

o Vorgriffsprofessur zur strategischen Besetzung absehbar freiwerdender Stellen,

o Gastprofessuren fiir herausragende Kiinstlerinnen aus Hamburg und der Region, ins-
besondere in Fachern mit sehr niedriger Professorinnenquote. Diese dienen auch als
Role-Models; Gastprofessuren sollen im Umfang flexibel nach Verflugbarkeit und
curricularen Gegebenheiten umgesetzt werden.

Qualitatsmerkmal: Abgeschlossene Konturierung und dokumentierte Erprobung innovativer Berufungsformate.

MaRnahme 1.3: Entwicklung differenzierter Qualitatskriterien fur die Bestenauslese

Die HfMT Hamburg definiert in den Jahren 2026—-2031 in einer Richtlinie Qualitatskriterien, die
sie Berufungen zugrunde legt. In unterschiedlichen Arbeitskonstellationen setzt sie sich per-
spektivenreich mit den Leistungspramissen der ,Bestenauslese” auseinander. Dabei wird ein
dynamischer Kriterienkatalog erarbeitet, der insbesondere die Lebensrealitat von Frauen* in
den Blick nimmt, tradierte Leistungskriterien hinterfragt und eine Zukunftsvision entwickelt. Der
Kriterienkatalog wird, differenziert nach Fachgruppen, im Berufungsmanagement verankert. In
den Jahren 2026-28 wird dieses Vorgehen zunachst in finf ausgewahlten Fachgruppen, in
denen Frauen* erheblich unterreprasentiert sind, pilotiert und anschlie®end evaluiert.

Qualitatsmerkmale: Anwendung einer erweiterten Bewertungsmatrix sowie der Evaluationsergebnisse von
Leistungsbeurteilungen durch Kommissionsmitglieder / Abbildbarkeit facettenreicher Leistungsmalstéabe im
Gleichstellungsmonitoring.

Ziel 2: Férderung von Frauen* auf dem Weg in die Professur

Ziele: Frauen* sollen strukturiert auf dem Weg in eine kiinstlerisch-wissenschaftliche Professur
bzw. in die Hochschullehre unterstiitzt werden, insbesondere in Ubergangsphasen, die von
Unsicherheit, mangelnder Sichtbarkeit oder Care-Verantwortung gepragt sind. Im Fokus
stehen individuelle Orientierung, Empowerment, systemische Veranderungen und institutio-
nelle Anreize.

Zielgruppe: Kinstlerinnen* und Wissenschaftlerinnen* aus der Berufspraxis, die eine
Professur bzw. eine berufliche Laufbahn in der Lehre anstreben.

Mafinahme 2.1: Internationaler Kurs ,Briicken zur Professur*

Die HfMT Hamburg entwickelt und pilotiert einen zehntagigen Kurs fiir Kiinstlerinnen* und
Kulturschaffende mit mehrjahriger Berufspraxis, die eine Professur anstreben. Schwerpunkte
sind: Hochschullehre, Bewerbungsstrategien, institutionelle Strukturen, Rollenreflexion und
kinstlerische Selbstverortung. Das Format ist international, vereinbarkeitssensibel und kann
durch digitale Module erganzt werden. Die Malinahme greift Methoden des Cultural
Leadership Programms (etabliert am Institut KMM der HfMT Hamburg) auf und starkt gezielt
Frauen*. Flankierend soll ein Alumnae*-Netzwerk entstehen, das spater auch in hochschul-
ubergreifende Netzwerke Uberfihrt wird.

Indikatoren: Konzept und Beschlussfassung bis Ende 2026 / Qualitative Evaluation durch Feedback, Ruck-
meldungen, Wirkungsanalyse / Dokumentation und Entwicklung einzelner Verstetigungsformate.
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MaRnahme 2.2: Alternative Karrierewege im kinstlerisch-wissenschaftlichen Mittelbau

Im Rahmen der ,Hamburger Erklarung zu Hochschulkarrierewegen in der Wissenschaft®
(2023) fordert die HfMT alternative Karrierewege jenseits der Professur. Ziel ist es, planbare
und chancengerechte Perspektiven insbesondere fiir TV-L 13-Stellen zu schaffen, z. B. durch
anforderungsgerechte Funktionsbeschreibungen, Entwicklungsperspektiven (TV-L 14) und
Entfristungen bei Daueraufgaben. Aquivalent zur klassischen wissenschaftlichen Mitarbeiten-
denstelle werden hier auch kinstlerische Assistenzen etabliert. Diese statten zum einen be-
stehende professorale Lehrpositionen aus, schaffen Anreize, entlasten die Professur und
ermoglichen ggf. Vereinbarkeit, zum anderen ermdglichen sie einen soliden Einstieg in die
Berufspraxis akademischer Lehre fir Nachwuchskiinstlerinnen.

Ein interner Leitfaden fur Auswahlverfahren kinstlerisch-wissenschaftlicher TV-L 13-
Stellen wird unter besonderer Beriicksichtigung gleichstellungsrelevanter Aspekte erarbeitet.
Frauen*, die in prekaren Anstellungsverhaltnissen Uberreprasentiert sind, profitieren von
diesen strukturellen Reformen.

Indikatoren: Fertigstellung des Leitfadens bis Juli 2026 / Entwiirfe fiir Funktionsbeschreibungen fur TV-L 13-
Stellen im Sinne von § 27 Abs. 2 HmbHG / Durchfiihrung einer hochschulinternen Informationsveranstaltung
zu Karrierewegen im Mittelbau.

MafRnahme 2.3: Vereinbarkeit von Studium bzw. Beruf und Care-Verantwortung

Ein wesentliches Anreizsystem fir viele Frauen* liegt in einem ausgearbeiteten und differen-
zierten Vereinbarkeitskonzept. Berufliche Entwicklung und Care-Verantwortung sind im kiinst-
lerischen Bereich durch Abendtermine, Ortswechsel oder projektbasierte Arbeit schwer
vereinbar. Die HfMT Hamburg schafft Gber das Bestehende hinaus verbesserte Rahmen-
bedingungen durch

e familiengerechte Terminierung von Berufungsverfahren,

¢ Ricksichtnahme auf individuelle Vereinbarkeitserfordernisse,

e ein hochschulspezifisches Vereinbarkeitskonzept, differenziert nach Studierenden,
Promovierenden und Professor:innen,

¢ individuelle Prifung temporarer Teilzeit-Einstiegsoptionen in Berufungsverfahren.

Qualitatsmerkmale: Optimierung und Prazisierung des Vereinbarkeitskonzepts mit Handlungsempfehlungen
bis Ende 2027 / entsprechende Regelungen in Berufungs- und Arbeitsalltag bis Ende 2028

Ziel 3: Professorale Lebenswege fur Frauen* frihzeitig vorzeichnen

Ziele: Die HfMT Hamburg wird noch weitergehend als Erfahrungsraum fir Hochschullehre
gestaltet, um den Schritt zur Professur fir Frauen* als erreichbar zu markieren und ent-
sprechende Ausbildungsoptionen zu eréffnen. Die MaRnahmen dienen der Ermutigung zu
einer akademischen Laufbahn in die kiinstlerische oder wissenschaftliche Professur.

MafRnahme 3.1: Infotag ,Berufsfeld Professur*

Ein ab 2026 jahrlich stattfindender Infotag bietet strukturelle Informationen, personliche
Einblicke in individuelle Berufswege und ermutigt zur Reflexion Uber eigene Entwicklungs-
perspektiven. Die bereits bestehende Kooperation mit der Hamburg Research Academy
(HRA) wird weitergehend intensiviert.
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Indikatoren: Qualitative Rickmeldungen der Teilnehmenden / Beteiligung von mindestens zwei externen
gleichstellungskompetenten Referent:innen pro Jahr / Verdopplung der Teilnehmerinnen-Zahl von 2026 bis
2031

MafRnahme 3.2: Frauen* in Konzertexamen und Promotion starken

Frauen* erhalten im Konzertexamen bzw. im direkten Anschluss zusatzliche Unterstltzung,
ggf. in Form eines Stipendiums im Umfang von sechs Monaten zur eigenstandigen kiinstle-
risch-wissenschaftlichen Arbeit inkl. Supervision, Lehrerfahrung und Coaching. Promo-
vendinnen*, insbesondere mit Care-Aufgaben, werden gezielt wissenschaftlich und strukturell
unterstitzt. Das Programm Pro Exzellenzia lead steht als Kooperationspartner zur Verfiigung
und wird entsprechend eingebunden.

Indikatoren: 1-2 kinstlerische Qualifizierungsstipendien pro Studienjahr / Bedarfsgerechte Unterstiitzung von
Promovendinnen* (z. B. SHK-Unterstiitzung; finanzielle und ideelle Begleitung) / Qualitative Riickmeldung zur
Wirkung mit Blick auf professorale Laufbahnen.

MaRnahme 3.3: Kooperationen im Rahmen des Norddeutschen Netzwerks der

Musik- und Theaterhochschulen

Im Rahmen eines weiter zu profilierenden Norddeutschen Netzwerks der Musik- und Theater-
hochschulen soll ein gleichstellungsgeleitetes Verfahren entwickelt werden, das Lehrméglich-
keiten, Mentoring und Probe-Berufungsverfahren flr Frauen* aul3erhalb der eigenen Hoch-
schule in Form des gegenseitigen Austauschs (beispielsweise bei Lehrauftragen) erméglicht
— insbesondere fir Frauen* in Studiengangen mit stark mannlich gepragter Lehrstruktur. Men-
toring und Supervision werden entsprechend verglitet.

Indikatoren: Teilnahme von mindestens zwei Studentinnen/Absolventinnen pro Semester / Evaluation des
Begleitkonzepts durch quantitative und qualitative Befragung.

Ziel 4: Erforschung von Komponistinnen* sowie Gender Studies starken

Ziele: Komponistinnen*, Genderperspektiven und Genderkompetenz sollen systematisch und
dauerhaft in die kinstlerischen und wissenschaftlichen Studiengange der HfMT Hamburg
eingebunden werden. Bestehende Formate wie die Feminale, MUGI und die Zusammenarbeit
mit dem ZGD werden gestarkt, Lehrende gezielt bei der Einbindung genderrelevanter Inhalte
unterstitzt.

Zielgruppe: Studierende und Lehrende der HfMT; Uberregionale und internationale
Kinstler:innen und Wissenschaftler:innen; Externes Veranstaltungswesen der HfMT mit
Wirkung in die Stadtgesellschaft hinein.

MafRnahme 4.1: Repertoireerweiterung

Im Rahmen der AG ,Curriculare Entwicklung® wird das kinstlerisch-wissenschaftliche
Repertoire in Lehre, Aufnahme- und Abschlussprifungen sowie in Prifungskonzerten gezielt
um Werke von Komponistinnen* erweitert. Prifungsordnungen und Modulbeschreibungen
werden entsprechend angepasst; die Gleichstellung ist in der AG vertreten.

Qualitatsmerkmale: Steigerung des Anteils von Werken von Komponistinnen* in Studium, Priifung und Konzert
/ Verankerung entsprechender Passagen in Studien- und Priifungsordnungen bis zum 31.07.2028.
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Malnahme 4.2: Interdisziplindre Summer School zu Werken von Komponistinnen

Die kinstlerische Auseinandersetzung wird jahrlich durch eine interdisziplindre und interna-
tionale Summer School vertieft, die kiinstlerische Praxis mit Forschung, Reflexion und Vermitt-
lung verbindet, ggf. in Anbindung an die Mendelssohn Summer School, um Synergieeffekte
zu erhalten.

Indikatoren: Durchflihrung einer jahrlichen Summer School 2027-2031 / Quantitative und qualitative Aus-
wertung der Summer School im Gleichstellungsmonitor.

MaRnahme 4.3: Gender Studies in Forschung und Lehre verstarken

Genderperspektiven sollen an der HfMT verankert bleiben. Lehrveranstaltungen, Forschungs-
projekte und Projektgelder aus dem Professorinnenprogramm starken bestehende Strukturen
und machen Gender Studies fir Studierende und Lehrende zuganglich.

Indikatoren: Mindestens ein tber das Gleichstellungsbiiro der HIMT Hamburg 6ffentlich ausgeschriebener
Lehrauftrag pro Semester mit Gender-Bezug / Vergabe von Projektgeldern fur Einzelprojekte pro Studien-
jahr / Quantitativ-qualitative Evaluation der geférderten Lehrveranstaltungen und Projekte (Evaluation 1:
2028 und Evaluation 2: Abschlussevaluation)

Ziel 5: Gleichstellung auf dezentraler Ebene starken

Ziele: Um Gleichstellung strukturell zu verankern, werden — neben den oben genannten Mal3-
nahmen in Fachgruppen — auf dezentraler Ebene Fuhrungsrollen gezielt fur Frauen* geéffnet,
gleichstellungsbezogene Personalstrukturen entwickelt und dezentrale Gleichstellungs-
akteur:innen weitergehend qualifiziert.

Zielgruppe: Lehrende der HfMT Hamburg

MafRnahme 5.1: Fihrungsverantwortung

Die HfMT Hamburg verfolgt das Ziel, die Leitungen der Studiendekanate paritatisch zu
besetzen. Dies wird im Rahmen der jeweils anstehenden Wahlen und Bestellungen
kontinuierlich angestrebt und bis zur ersten Evaluation im Jahr 2028 Gberprift. Tandemmodelle
werden als Moglichkeit eingesetzt, um Einstiegshiirden in Leitungs- und Gremienfunktionen
zu senken. lhre konkrete Umsetzung erfolgt unter Berlicksichtigung der Auswirkungen auf das
Erprobungspensum. Uberproportionale Gremientétigkeit von Frauen* wird identifiziert und
unter Bericksichtigung des Landerrechts durch Funktionsstunden, Unterstiitzung durch eine
studentische Hilfskraft oder Lehrentlastung honoriert.?

Qualitatsmerkmale: Im Gleichstellungsmonitor ist eine regelmafiige qualitative Befragung weiblicher
Fuhrungskrafte verankert, um Wirkung und Hurden sichtbar zu machen. Modelle zur paritatischen Leitung
von Studiendekanaten wurden entwickelt und in der Praxis erprobt. Mechanismen zum Ausgleich tber-
proportionaler Gremientatigkeit sind identifiziert.

8 Vgl hierzu: Die ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards® der DFG: Zusammenfassung und
Empfehlungen 2020. 1) Rekrutierungsverfahren zur Gewinnung von Wissenschaftlerinnen 2) Entlas-
tung von Wissenschaftlerinnen fur die Gremienarbeit, online verfugbar unter:
https://www.dfg.de/resource/blob/174374/fog-empfehlungen-2020.pdf (Stand: 6.08.2025).
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MafRnahme 5.2: Gleichstellungsbezogener Orientierungsrahmen fir Personalstrukturen

Entwicklung eines Orientierungsrahmens mit Zielmarken und Handlungsempfehlungen fir ei-
ne gleichstellungsorientierte Personal- und Studierendenentwicklung in Fachgruppen, in
denen Frauen* unterreprasentiert sind. Dies geschieht in Zusammenwirken von Fachgruppen,
Gleichstellungsbeauftragten und Prasidium; das Vorgehen ist eng mit den Mallnahmen 1.3
(Entwicklung differenzierter Qualitatskriterien flr die Bestenauslese) und 2.2 (Alternative
Karrierewege) verknupft.

Indikatoren: Fertigstellung und hochschulinterne Verabschiedung in fiinf Fachgruppen bis Ende 2028
(Evaluation 1) / Entwicklung der Geschlechterverhaltnisse in den Pilotgruppen nach 5 Jahren (Evaluation
2)

MaRnahme 5.3: Handlungssicherheit dezentraler Gleichstellungsakteur:innen férdern

Einmal jahrlich vermittelt ein fir dezentrale Gleichstellungsbeauftragte verpflichtendes Schu-
lungsangebot rechtliche Grundlagen, hochschulspezifische Regelungen und strategische
Handlungskompetenz in der Gleichstellungsarbeit, vor allem fir Auswahl- und Berufungsver-
fahren. Den Dekanatsleitungen steht die Schulung offen.

Indikatoren: Durchfiihrung einer jahrlichen Schulung fiir dezentrale Gleichstellungsbeauftragte und
optional Dekanatsleitungen. Evaluation der MaRnahme durch qualitative Riickmeldungen und
Befragungen im Rahmen von Evaluation 1 (2028) und der Abschlussevaluation (2031).

MaRnahme 5.4 Gemeinsame Verantwortung fur Gleichstellung starken

In den Studiendekanatsraten, dem Senat und dem Erweiterten Prasidium wird mit Beginn des
Wintersemesters 2025/26 regelmalig Sitzungszeit (ca. 30 Minuten/Semester) fiir die Weiter-
entwicklung von Gleichstellung und den Austausch Uber gleichstellungsrelevante Aspekte jen-
seits anlassbezogener Beratungen vorgesehen. Das Gleichstellungsbiiro koordiniert die Mal3-
nahme.

Qualitatsmerkmale: Gleichstellung ist als fester, regelmafiger Tagesordnungspunkt in den relevanten
Gremien etabliert / Beratungsergebnisse werden dokumentiert, zuganglich gemacht und flieBen in die
Weiterentwicklung der Gleichstellungsarbeit ein.

Ziel 6: Aufbau eines Gleichstellungsmonitors der HfMT Hamburg

Ziele: Aufbau eines integrierten, gleichstellungsbezogenen Monitoring-, Controlling- und Re-
portingsystems, das auf bestehenden Strukturen des Qualitdtsmanagements aufbaut, gesetz-
liche Berichtspflichten bericksichtigt und hochschuleigene gleichstellungspolitische Ziele mit
quantitativen und qualitativen Erhebungen unterstitzt. In diesem Rahmen werden qualitative
Gleichstellungsmerkmale und entsprechende Indikatoren weiterentwickelt. Die Konzeption
und Umsetzung erfolgt unter der Gesamtverantwortung des Prasidiums, mit Federfiihrung im
Bereich Qualitdtsmanagement und in enger Zusammenarbeit mit dem Gleichstellungsteam.
Die Malinahmen und Kennzahlen werden — der Selbstverpflichtung der HRK entsprechend —
systematisch in die 6ffentlich zugangliche CEWS-Datenbank (Kompetenzzentrum Frauen in
Wissenschaft und Forschung) eingespeist. Damit leistet die HfMT Hamburg einen Beitrag zur
Sichtbarkeit und Weiterentwicklung guter Praxis im bundesweiten Kontext.

Zielgruppe: Prasidium (strategische Steuerung), Qualitdtsmanagement (Konzeption und
Umsetzung), Gleichstellungsteam (inhaltliche Begleitung) sowie Studiendekanate, Fachgrup-
pen und Berufungsausschisse (Implementierung und Rickmeldung). Mittelfristig profitieren
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alle Mitglieder der Hochschule — insbesondere Frauen* — durch mehr Transparenz, gezielte
Forderung und eine gerechte Hochschulentwicklung.

Ubergreifende Indikatoren: Einrichtung der Stelle / Durchfilhrung von Evaluation | des ,Gleichstellungs-
konzepts fiir Paritat“ bis Ende 2028 und Evaluation Il nach Ablauf von fiinf Jahren / Entwicklung und Pilot des
Gleichstellungsmonitors bis 31.12.2028, sukzessive Implementierung des Gleichstellungsmonitors ab dem
1.01.2029 / Institutionelle Verstetigung der Stelle nach Ablauf von finf Jahren.

MafRnahme 6.1: Entwicklung eines Gleichstellungsmonitors der HfMT Hamburg

Vorhandene geschlechterbezogene Datenquellen und Berichtssysteme (z.B. ZLV, Hoch-
schulstatistik, ZSL) werden zusammengeflhrt, systematisiert und in ihrer Aussagekraft bewer-
tet. Zentrale gleichstellungsrelevante Kennzahlen (z. B. zu Studienverlaufen, Berufungsver-
fahren, Mittelbau, Professuren) werden definiert und Licken identifiziert. Qualitatsmalstabe
fur Gleichstellung werden auf Basis bisheriger Forschungen und hochschulinterner Diskurse
konzipiert. Zukulnftige quantitativ-qualitative Erhebungen werden konturiert.

Indikatoren: Strukturierte Ubersicht und Bewertung quantitativer Daten mit Handlungsempfehlungen / Fertig-
stellung eines Konzeptpapiers mit Indikatorenset, Erhebungslogik und Visualisierungsansatz bis Ende 2027.

Malnahme 6.2: Integration in bestehende Controlling- und Steuerungsprozesse; Entwicklung
eines gleichstellungsbezogenen Reportings

Verankerung des Monitorings im hochschulweiten Planungs- und Steuerungssystem. Aufbau
eines gleichstellungsbezogenen Controllings mit Pilotberichten und Integration in die Jahres-
planung. Zielgruppenspezifische Aufbereitung der Monitoring-Ergebnisse fir Prasidium,
Senat, Fachgruppen sowie Studierende und Beschaftigte. Integration in bestehende Berichts-
pflichten (z.B. ZLV, Entwicklungsberichte) und begleitende qualitative Erhebungen. Die
Ergebnisse der Evaluation des Professorinnenprogramms sollen dabei ebenfalls berlick-
sichtigt und in geeigneter Form hochschulintern riickgemeldet sowie 6ffentlich dokumentiert
werden — insbesondere im Hinblick auf Wirkungen und Verstetigungspotenziale. Controlling
und Report werden Teil der Entwicklungskonferenzen, der jeweiligen ZLV-Berichte sowie der
Entwicklungsplane. Erkenntnisse hieraus gehen ferner in die bestehenden Instrumente des
Qualitdtsmanagements ein: in Akkreditierungen, Befragungen und Lehrevaluationen.

Indikatoren: Pilotbericht ,Gleichstellungs-Controlling® erstellt und bis Ende 2028 erprobt / Temporare
Statistikstelle bis Mitte 2028 eingerichtet / Gleichstellungsorientiertes Berichtsformat bis Ende 2029 / Imple-
mentierung geeigneter Indikatoren in bestehenden Instrumente des Qualitdtsmanagements bis Ende 2028.

MaRnahme 6.3: Qualitatsentwicklung im interdisziplinaren Austausch

Themenspezifische Weiterentwicklung von Kriterien, Indikatoren und Maflinahmen flr eine
quantitativ.  und  qualitativ  hochwertige  Gleichstellungsarbeit an  Musik- und
Theaterhochschulen allgemein und an der HfMT Hamburg im besonderen. Regionale und
Uberregionale Arbeitstagungen ermdglichen den Austausch mit Akteuriinnen aus Politik,
Kulturinstitutionen, Kunsthochschulen und Freier Szene, aus den Gender Studies, aus Lehre,
Studium, Verwaltung und Qualitdtsmanagement. Mégliche Themen waren z. B. Gender Pay
Gap, Macht-, Hierarchie- und Abhangigkeitsverhaltnisse oder messbare und vergleichbare
Gleichstellungsqualitaten.

Indikator: Durchfihrung von mindestens zwei Arbeitstagungen in unterschiedlichen Konstellationen / Doku-
mentation der Ergebnisse.
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4 Finanzierungsplan: Einsatz der Ressourcen fur Gleichstellung..
Geplante Umsetzung im Rahmen des Professorinnenprogramms 2030

Der Inhalt wurde aus Datenschutzgrinden ausgeblendet.

Maf3- Aus Landesmitteln Aus PP 2030-
nahme pro Jahr Bundesmittel
pro Jahr

Ubergreifende Ausstattung

Ziel 1: Er

hohung der Professorinnenguote

1.2

1.2

Ziel 2: Forderung von Frauen® auf dem Weg in die Professur

2.1

2.3

Ziel 3:

Y

rofessorale Lebenswege fiir Frauen* friihzeitig vorzeichnen

3.2

Ziel 4:

m

rforschung von Komponistinnen sowie Gender Studies starken

4.2

4.3

4.3

Ziel 5. Gleichstellung auf dezentraler Ebene starken

5.1

5.3

Ziel 6: A

ufbau eines Gleichstellungsmonitors der HfMT Hamburg

6.1

6.3

Gesamt

5 Schwerpunktsetzung und Verankerung

Die HfMT Hamburg mdchte innerhalb der européaischen Landschaft der Musik- und Theater-
hochschulen einen Schwerpunkt setzen, der Frauen* auf dem Weg in die Professur begleitet
und sie ermutigt, sich diesem Beruf zuzuwenden. Dabei wird anerkannt, dass Frauen* jahr-
zehntelang und auch heute noch strukturell vom Zugang zu Professuren ausgeschlossen wur-
den und werden — und damit auch von akademischer Macht, von der Gestaltung und Weiter-
gabe von Wissen sowie von der Moglichkeit, eigene Forschungsschwerpunkte zu setzen. Die
HfMT Hamburg entwickelt Anreiz- und Unterstitzungssysteme, die im Rahmen des Gleich-
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stellungskonzepts fiir Paritét erprobt und evaluiert werden, mit dem Ziel, (hochschul-)politische
Gleichstellung mit wissenschaftlich-klinstlerischen Entwicklungen zu verbinden, z. B. in den
Gender Studies und in der kinstlerischen Praxis. Dieses Ziel ist bewusst so gesetzt, dass es,
einer Hochschule fir Musik und Theater entsprechend, weit Gber die eigene Institution hinaus
Wirksamkeit entfalten kann: an Hochschulen und Universitaten, in der allgemeinen Offentlich-
keit und spezifisch in der Hamburger Stadtgesellschaft, in Kulturinstitutionen und Netzwerken.

Gleichstellung ist durch das Hamburgische Hochschulgesetz, die Grundordnung (vgl.
Abschnitt 1.1 Profil und Struktur) sowie durch weitere zahlreiche Richtlinien und Ordnungen
umfassend in der HfMT verankert. Im vorliegenden Konzept werden alle Ebenen der Hoch-
schule gleichermalRen angesprochen: Studienfacher, Fachgruppen und Studiendekanate so-
wie ihre jeweiligen Leitungen, Senat und (Erweitertes) Prasidium, zentrale und dezentrale
Gleichstellungsbeauftragte und die Stabsstelle Qualitatsmanagement. Die Umsetzung des
vorliegenden Gleichstellungskonzepts fiir Paritét erfolgt unter der Gesamtverantwortung des
Prasidiums und den zentralen Gleichstellungsbeauftragten.

Durch die intensive Zusammenarbeit von Prasidium und Gleichstellung in den letzten Jahren
konnten — wie gezeigt — erhebliche Fortschritte erzielt werden, so z. B. im Berufungsmanage-
ment. Die zu grofRen Teilen bereits bestehende Verankerung eréffnet Raume fir weitergehen-
de Ziele und MalRnahmen. Das Gleichstellungskonzept fiir Paritat an der HfMT Hamburg soll
dazu dienen, Frauen* auf allen Qualifikationsstufen zu unterstiitzen und die Professorinnen-
quote in der eigenen Hochschule zu erhdhen. Ausgangspunkt sind bestehende Heraus-
forderungen: die Unterreprasentanz von Frauen* in Professuren, die signifikant unterschied-
lichen Geschlechterverteilungen in den einzelnen Fachgruppen und Studiendekanaten, man-
gelnde Sichtbarkeit alternativer Karrierewege, ungleiche Verteilung von Gremienarbeit und
prekare Beschaftigung im Mittelbau. Die HfMT Hamburg begegnet diesen strukturellen
Barrieren mit einem breitgefacherten MaRnahmenpaket. Zentrales Instrument ist der syste-
matische Aufbau eines Gleichstellungsmonitors: Daten zu Berufungen, Studienverlaufen und
Beschaftigungsverhaltnissen sollen fortlaufend erhoben und in Steuerungsprozesse und
Entwicklungsplane integriert werden. Ziel ist es Uber quantitative und qualitative Veran-
derungen einen Kulturwandel hervorzurufen, hin zu einer Hochschule, in der Gleichstellung
als gemeinsame Verantwortung verstanden und auf allen Ebenen, zentral wie dezentral,
nachhaltig verankert und getragen wird und in ihren Auswirkungen allen Migliedern und
Angehdrigen der Hochschule, jedweden Geschlechts zugute kommt. Auf diese Weise
bedingen sich strukturelle und inhaltliche Fortschritte gegenseitig. Gleichstellung wird zu
einem selbstverstandlichen Bereich in der Qualitats- und Hochschulentwicklung und zugleich
ein wesentlicher Innovationsfaktor.

Hamburg, den 28. August 2025

Q- ulvw

(Prof. Dr.({dan Philipp Sprick) (Dr. Silke Wenzel)
Prasident der Hochschule fur Musik Zentrale Gleichstellungsbeauftragte
und Theater Hamburg der Hochschule fir Musik und Theater Hamburg
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Anhang: Weitere Daten der HfMT Hamburg

Abb. Anh1: Geschlechterverteilung VZ-Professuren an der HfMT Hamburg nach Besoldungsgruppen in absoluten
Zahlen, Stand 01.04.2025:
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Abb. Anh2: Neuberufungen an der HfMT Hamburg, 2013-2017, 2018-2021 und 2022-2025:

c3

Cc4

M Frauen

w2

Maénner

w3 Senior

Neuberufungen | 2013-2017 | 2018-2021 | 2022-2025
Volizeit- und 9 9 11
Teilzeitprofessuren

Davon Frauen 2 (22%) 1(11%) 6 (54%)
Nebenberufl. Prof. | 8 2 1

Davon Frauen 2 (25%) 0 (0%) 1 (100%)
Gesamt 17 11 12

Davon Frauen 4 (24%) 3(27%) 7 (58%)

Abb. Anh3: Geschlechterverteilung Lehrbeauftragte an der HfMT Hamburg nach Studiendekanaten,

Stand 01.04.2025:
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Abb. Anh4: Geschlechterverteilung Studierende in den Fachern Jazz, Klavier, KMM, Trompete und Violine (Bache-
lor, Master, Konzertexamen, Promotion) im Vergleich, Stand 01.04.2025:

Studiengang | BA 2 BA & MA 2 MA & KE @ KE & Pro @ Pro &
Jazz 18% (9) | 82% (41) | 24% (4) 76% (13) | / / / /
Klavier 33% (7) | 67% (14) | 52% (11) 48% (10) | 27% (6) | 73% (16) | / /
KMM 77% (55) | 23% (16) | 69% (173) | 30% (75) |/ / 85% 15%
(11) (2)
Trompete 7% (1) 93% (13) | 40% (2) 60% (3) 100% (1) | 0% (0) / /
Violine 75% (21) | 25% (7) | 83% (19) 17% (4) | 69% (9) |31%(@4) |/ /

Abb. Anh5: Entwicklung Geschlechterverteilung zentrale und dezentrale Leitungsebene, 2012 — 2025:

| WS 2012/13 | WS 2017/18 | SoSe 2025
Prasidium 3 4 5
Frauen 0 (0%) 1 (25%) 2 (40%)
Erweitertes Prasidium mit 7 8 14
Dekan:innen und GBs (im Tandem)
Frauen 2 (28 %) 3 (37%) 5 (36%)
Hochschulrat 5 5 5
Frauen 2 (40%) 2 (40%) 3 (60%)
Hochschulsenat (Professor:innen) 12 12 11
Frauen 4 (33%) 2 (17%) 4 (36%)
Hochschulsenat (weitere Mitglieder) 10 10 10
Frauen 6 (60%) 6 (60%) 6 (60%)
Studiendekan:innen /mit Prodek. keine Zahlen keine Zahlen 6/ 11
Frauen erfasst erfasst 1(17%) 1 3 (27%)
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